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Samenvatting 
Inzetbaarheid heeft de afgelopen jaren veel aandacht gekregen omdat de werkonzekerheid nog nooit 
zo groot is als nu. Voor studenten is het noodzakelijk om tijdens de studie een baan te hebben 
waardoor zij zich in levensonderhoud kunnen voorzien. Ondanks het grote belang van inzetbaarheid 
bij werkstudenten, is het voornamelijk onderzocht bij werknemers waardoor geprobeerd is met dit 
onderzoek hier verandering in te brengen. In dit onderzoek is er gekeken naar welk impact de 
privéfactoren druk, verantwoordelijkheid (uitdagende eisen), ambiguïteit, conflict (belemmerende 
eisen) en steun op de interne- en externe inzetbaarheid van werkstudenten hebben. Hierbij is gekeken 
of het bewegingskapitaal, bestaande uit het sociaal, menselijk en psychologisch kapitaal een 
mediërend effect heeft. Ook de mediërende rol van het bewegingskapitaal is nog niet eerder als 
mediator onderzocht bij de doelgroep werkstudenten.  
 Er is voor een kwantitatief survey onderzoek gekozen, waarbij de vragenlijst (online) uitgezet 
is onder 750 medewerkers van Vue Cinemas Nederland. Met het analyseren van het onderzoek zijn 
alleen de werkstudenten meegenomen, de mensen die zowel een studie volgen als werken. Door 
middel van de Hayes mediatie analyse is er gekeken of het bewegingskapitaal een mediërend effect 
heeft.  
 Uit de resultaten van het onderzoek bleek dat het bewegingskapitaal niet volledig medieert 
met inzetbaarheid. Het menselijk kapitaal medieert met geen van de onderzochte factoren. De factor 
verantwoordelijkheid helemaal geen verband met inzetbaarheid. Echter heeft steun invloed op zowel 
interne- als externe inzetbaarheid. Het psychologisch kapitaal medieert tussen steun en interne 
inzetbaarheid en het sociaal kapitaal met externe inzetbaarheid. Tevens was er naar aanleiding van 
eerder onderzoek verwacht dat de belemmerende privé-eisen een negatief effect op de inzetbaarheid 
zouden hebben. Echter blijkt uit  de resultaten dat ambiguïteit een positief effect heeft.  
 Een discussiepunt in dit onderzoek is dat de doelgroep, de werkstudenten, relatief jong zijn 
waardoor zij nog niet serieus nadenken over hun inzetbaarheid. Tevens zijn de uitkomsten wellicht 
anders als er in plaats van de variabele ‘verantwoordelijkheid’, ‘toekomstbeeld’ gebruikt wordt. 
 Doordat de resultaten enigszins afweken van de verwachtingen is er voor verder onderzoek 
aanbevolen om meer privé-factoren op te nemen en specifieke onderzoekschalen te ontwikkelen die 
specifiek gericht zijn op werkstudenten. Voor de praktijk is aanbevolen om de medewerkers bewust te 
maken van de doorgroeimogelijkheden binnen de organisatie. Tevens is het raadzaam om de druk 
iets op te voren, waardoor de werkstudenten zich wellicht meer verantwoordelijk voor de organisatie 
gaan voelen.  
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Abstract 
Employability has received a lot of attention recently, because job insecurity has never been 
so high before. Students are required to have a job besides their study, so they can provide a living. 
So far employability has only been researched concerning employees, but research has never been 
applied to work students. Through this research we would like to change that. This research examines 
the impact of home factors, home load, responsibility (challenge stressors), ambiguity and conflict 
(hindrance stressors), and supports the internal- and external employability of work students. The 
research examines whether the moving capital consists of: social-, human- and psychological capital 
and the the mediating effect. This mediating role has never been examined by the target audience, 
work students, before.  
 There is chosen for a quantitative survey, which contains an online questionnaire distributed 
by 750 employees of Vue Cinemas Netherlands. The only useful respondents are the students who 
work and study. The Hayes mediating method researches if there is a completely mediating effect 
from the moving capital.  
   The results show that the moving capital does not fully mediate with employability. Human 
capital mediates with non of the research factors. The factor responsibility has not got a connection 
with employability. Though, support affects both internal- and external employability. The 
psychological capital mediates between support and internal employability, and social capital with 
external employability. In response to earlier research was expected that hindrance stressors negative 
effects on employability. However, the results show that ambiguity causes positive effects on 
employability.  
 The target audience is one of the discussion points in this research, because the target 
audience is relatively young. Therefore, the target audience might not think about their employability 
seriously enough. The results might have been different if other variables were used, such as future 
image instead of responsibility.  
 Further research is recommended, because the results differ from our expectations. In further 
research is recommended to include more home factors and developed specific research scales. 
These research scales should be (tuned to)a applied to working students. For practice it is essential to 
aware employees of growth opportunities in the organization. Besides, pushing up pressure is 
recommended, because this causes a feeling of responsibility under working students in the 
organization. 
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1. Inleiding 
1.1 Aanleiding en probleemstelling 
Het begrip inzetbaarheid, in dit onderzoek gedefinieerd als: ‘de kans om een baan te krijgen 
en/of te behouden’ (Forrier & Sels, 2005, p. 52), heeft de afgelopen jaren veel aandacht gekregen. 
Werkonzekerheid is nog nooit zo groot geweest als nu. Er worden vandaag steeds minder vaste en 
meer tijdelijke contracten aangeboden en de ontslagen en reorganisaties blijven elkaar opvolgen 
(Jongejan, 2016). Grote organisaties bezuinigen steeds meer waardoor er continu afdelingen en 
daarbij functies worden geschrapt en er duizenden mensen op straat komen te staan (Sprangers & 
Timmermans, 2009). Organisaties dienen bovendien steeds meer flexibel, snel en innovatief te zijn 
om de concurrentie bij te houden. Hierdoor wordt van de werknemers verwacht dat zij continu bezig 
zijn met hun eigen ontwikkeling en op de hoogte blijven van de nieuwste trends en laatste 
ontwikkelingen in hun domein (De Vos, De Hauw, & Van der Heijden, 2011). Dit luidt het einde in van 
de lifetime employment periode; mensen ontlenen hun inkomstzekerheid niet langer aan een 
levenslange carrière bij een zelfde werkgever. Tegenwoordig is lifetime employability de nieuwe 
noodzaak, waarbij een ieder zichzelf levenslang inzetbaar dient te houden door persoonlijke 
ontwikkeling, bijscholing en het vervullen van diverse functies, waardoor men onafhankelijk is van een 
organisatie of specifieke baan (Janzweerd, 2014). 
Ook voor studenten is inzetbaarheid steeds belangrijker. Voor veel studenten is het 
noodzakelijk om tijdens de studie een baan te hebben waarmee zij zich in levensonderhoud kunnen 
voorzien. Sinds 2015 is de studiefinanciering in Nederland immers omgezet in een lening die vaak niet 
voldoende geld oplevert om de maandelijkse kosten van de student te dekken (Rijksoverheid, 2014). 
Een extra baan naast de studie is voor veel studenten vandaag dan ook een noodzaak. Echter is het 
tegenwoordig ook noodzakelijk om tijdens de studie al volop aan de inzetbaarheid voor de toekomst te 
werken. Een baan vinden is tegenwoordig niet gemakkelijk waardoor de student moet zorgen dat hij of 
zij opvalt in de massa. De interesse bij de potentiele werkgever moet al gewekt worden tijdens het 
afstuderen (Rothwell, Herbert, & Rothwell, 2008). Ondanks het grote belang van inzetbaarheid voor 
studenten, is inzetbaarheid vandaag de dag voornamelijk bestudeerd bij werknemers. De weinige 
studies die inzetbaarheid bij studenten onderzocht hebben zijn voornamelijk uitgevoerd in 
Angelsaksische setting en hebben daarin vooral onderzocht hoe de studie inzetbaarheid kan 
beïnvloeden en niet hoe het privéleven bij werkstudenten de inzetbaarheid beïnvloedt (Rothwell et al., 
2008). Deze studie draagt bij aan de huidige kennis over inzetbaarheid door dit thema meer in de 
diepte uit te spitten bij werkstudenten in Nederland.  
Volgens het family-relatedness of work decisions framework van Greenhaus en Powell (2011) 
hebben factoren in het privéleven van medewerkers zoals familieverantwoordelijkheid, een belangrijke 
invloed op het werkleven, meer bepaald op werkbeslissingen zoals parttime gaan werken of 
zelfstandige worden. Ook het Work-Home-Resources model van ten Brummelhuis en Bakker (2012) 
stelt dat privé-eisen en privébronnen een belangrijke invloed hebben op het functioneren in het 
werkleven. Hierdoor kan er verondersteld worden dat deze privébronnen en privé-eisen ook de 
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inzetbaarheid zullen beïnvloeden (ten Brummelhuis & Bakker, 2012). Echter is dit tot nu toe zelden 
onderzocht. Dit onderzoek zal bijdragen aan de huidige kennis rond inzetbaarheid bij werkstudenten 
doordat de privé-eisen en -bronnen op inzetbaarheid worden bestudeerd.  
Tenslotte wordt in dit onderzoek ook nagegaan, via welke mechanismen de privéfactoren 
inzetbaarheid bij werkstudenten beïnvloeden. Het bewegingskapitaal wordt hierbij als mediator 
onderzocht. Het bewegingskapitaal kan gedefinieerd worden als: ‘de ontwikkeling van bronnen die 
leiden tot groei’ (Direnzo, Greenhaus, & Weer, 2015, p. 541) en bestaat uit het menselijk, sociaal en 
psychologisch kapitaal (Direnzo et al., 2015; Forrier & Sels, 2005). Volgens Forrier en Sels (2005) is 
het beweegkapitaal een belangrijke predictor voor het bepalen van de mobiliteitskansen op de 
arbeidsmarkt, oftewel de inzetbaarheid (Forrier & Sels, 2005). Echter is de mediërende rol van 
beweegkapitaal, voor zover wij weten, nog niet onderzocht onder de doelgroep van werkstudenten. 
Deze studie draagt dan ook bij aan de bestaande kennis doordat het beweegkapitaal als mediator 
onderzocht wordt. 
Samengevat, het doel van het onderzoek is om inzicht te verkrijgen of de privé-eisen en 
bronnen inzetbaarheid beïnvloeden en welke rol het beweegkapitaal daarin heeft. Dit leidt tot de 
volgende onderzoeksvraag:  
In welke mate hebben privé-eisen en steun in het privéleven een impact op het sociale, 
psychologische en menselijk kapitaal en welke invloed heeft dit beweegkapitaal op de inzetbaarheid 
van werkstudenten?  
1.2 Methode van onderzoek 
Dit onderzoek wordt uitgevoerd onder het servicepersoneel bij Vue Cinemas Nederland. 
Hiervoor is gekozen omdat hier veel werkstudenten werkzaam zijn. Het onderzoek bestaat uit een 
kwantitatief survey onderzoek, waarbij de vragenlijst is uitgezet onder 750 medewerkers. De 
vragenlijst heeft op Dyflexis (online rooster systeem) en de QB app (een app voor verplichte 
hospitality training Vue Cinema’s) gestaan. Alle medewerkers hebben na één week een pop-up 
bericht gekregen door middel van de QB app om meer respons te krijgen. Uiteindelijk hebben 398 
medewerkers de vragenlijst ingevuld waarvan 170 bruikbaar waren.  
1.3 Leeswijzer 
In het eerste hoofdstuk is de aanleiding en probleemstelling geïntroduceerd, waarbij is 
aangegeven op welke manier het onderzocht wordt. Het tweede hoofdstuk bevat het theoretisch kader 
waar door middel van een literatuurstudie wordt ingegaan op de begrippen inzetbaarheid, privé-eisen, 
steun in het privéleven en het bewegingskapitaal. In het derde hoofdstuk wordt de methodologie 
beschreven. De uitkomsten van het onderzoek worden gepresenteerd in het vierde hoofdstuk. 
Hoofdstuk vijf omvat de conclusies, discussie en aanbevelingen.  
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2. Theoretisch kader 
In dit hoofdstuk wordt beschreven welke wetenschappelijke visies er zijn op de eerder 
genoemde onderwerpen, inzetbaarheid privé-eisen en –bronnen en het beweegkapitaal.  
2.1 Inzetbaarheid 
Het begrip ‘employability’, oftewel inzetbaarheid, is in de wetenschap geïntroduceerd in de 
jaren dertig (Foster,1938). Het oorspronkelijke inzetbaarheidsidee houdt in dat iemand de juiste 
capaciteiten bezit om het juiste werk uit te voeren en daarbij voortdurend inzetbaar kan zijn op zowel 
de interne als externe arbeidsmarkt (Arthur & Rousseau, 2001; Gaspersz & Ott, 1996; Ramsey, 1998; 
Waterman, Waterman, & Collard, 1994). Vandaag wordt inzetbaarheid nog veelal op twee manieren 
gedefinieerd. De eerste manier ziet inzetbaarheid als een competentiegerichte benadering waarbij de 
competenties een van de mogelijke bronnen zijn die organisaties in staat stellen om een (duurzame) 
concurrentiepositie te krijgen en dus de sleutel zijn voor het succes van de organisatie en de 
individuele carrière (van der Heijde & van der Heijden, 2005). Binnen de competentiegerichte 
benadering wordt inzetbaarheid onderscheiden door twee componenten, zijnde competenties en 
flexibiliteit (De Vos et al., 2011). Competenties geven de beroepsmatige deskundigheid aan. (Van der 
Heijde & Van der Heijden, 2006). De flexibiliteit wordt gezien als het vermogen om zich gemakkelijk 
aan te passen aan veranderingen in de interne en externe arbeidsmarkt (De Vos et al., 2011).  
De tweede manier, de arbeidsmarktbenadering, definieert inzetbaarheid als: ‘de individuele 
perceptie van zijn of haar kansen om een nieuwe baan te krijgen’ (De Cuyper, Bernhard-Oettel, 
Berntson, De Witte, & Alarco, 2008, p. 490). Aan de ene kant hangt de kans op een baan af van 
iemands individuele vermogen en bereidheid en aan de andere kant kan de kans op een baan alleen 
worden geschat als er met contextfactoren rekening wordt gehouden. Hierin wordt onderscheid 
gemaakt tussen interne en externe inzetbaarheid. De interne inzetbaarheid wordt daarbij gedefinieerd 
als de mogelijkheid om binnen een organisatie andere taken of verschillende posities aan te nemen. 
Externe inzetbaarheid wordt gedefinieerd als de beschikbaarheid van banen buiten de huidige 
organisatie. (De Cuyper, et al., 2008; Forrier & Sels, 2003). Inzetbaarheid wordt in dit onderzoek 
gedefinieerd als: ‘de kans om een baan te krijgen en/of te houden’ (Forrier & Sels, 2005, p. 52). 
2.2 Impact privéfactoren op inzetbaarheid 
Er is veel onderzoek gedaan naar de invloed van werkfactoren op inzetbaarheid, maar over 
de invloed van privéfactoren is echter weinig bekend (Direnzo, et al., 2015; Forrier & Sels, 2005; 
Ramsey, 1998; Thijssen, 2000). Verschillende studies hebben dan ook aangetoond dat werkfactoren 
zoals werkdruk of verantwoordelijkheid invloed hebben op inzetbaarheid (De Cuyper et al., 2011; 
Colakoglu, S. & Greenhaus, J. 2005; Direnzo et al., 2015). Het Work-Home Resource model (ook het 
WHR model) stelt dat naast werkfactoren ook de privé-omgeving van een individu een belangrijke 
invloed kan hebben op werkuitkomsten zoals inzetbaarheid (ten Brummelhuis & Bakker, 2012). Het 
WHR model stelt ook dat de privé-omgeving gekarakteriseerd kan worden door twee kenmerken, 
zijnde privé-eisen en privébronnen (ten Brummelhuis & Bakker, 2012). Privé-eisen kunnen daarbij 
volgens het challenge-hindrance model eveneens opgedeeld worden in belemmerende privé-eisen en 
uitdagende privé-eisen (Podsakoff, N., LePine, J., & LePine, M., 2007). Belemmerende privé-eisen 
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zijn obstakels binnen het privédomein die de persoonlijke groei en ontwikkeling van een persoon 
hinderen. Voorbeelden hiervan zijn conflicten in de privé-omgeving en ambiguïteit in de privé-rol (ten 
Brummelhuis & Bakker, 2012). Uitdagende privé-eisen zijn kansen voor persoonlijke groei en 
taakverwezenlijking. Voorbeelden hiervan zijn druk en verantwoordelijkheid in de privé-rol (Peeters, 
M., Montgomery, A., Bakker, A., & Schaufeli, W., 2005; French & Caplan, 1970). 
2.2.1 Belemmerende privé-eisen en inzetbaarheid 
In het uitputtingsproces kunnen volgens het work-home resources model belemmerende 
privé-eisen uitkomsten in het werkdomein hinderen (ten Brummelhuis & Bakker, 2012). 
Belemmerende privé-eisen vergen veel fysieke en mentale inspanning. Doordat deze eisen veel 
fysieke en mentale inspanning vergen kan dit de persoonlijke bronnen zoals: energie, tijd, 
gemoedstoestand en empathie uitputten. Persoonlijke bronnen van elk domein faciliteren prestaties in 
een ander domein. Dit wil zeggen dat bijvoorbeeld emotionele steun van een vriend kan leiden tot een 
positieve gemoedstoestand en een verbeterd zelfbeeld (Greenhaus & Powell, 2006; Rothbard, 2001; 
Ruderman, Ohlott, Panzer, & King, 2002). Echter kunnen door de fysieke en mentale inspanning 
bronnen ook uitgeput worden, waardoor iemand minder tevreden zal zijn en minder succesvol 
presteert op het werk en dit negatief is op de inzetbaarheid van iemand (ten Brummelhuis & Bakker, 
2012). Een voorbeeld hiervan is iemand die het erg druk heeft op het werk en hier niet in gesteund 
wordt. Daarom wordt er gesteld:   
Hypothese 1a: Belemmerende privé-eisen hebben een negatieve invloed op inzetbaarheid 
van de werkstudenten.  
2.2.2 Uitdagende privé-eisen en inzetbaarheid 
In het Challenge-Hindrance Stressor Model van Podsakoff en collega’s (2007) wordt ook 
gesproken over uitdagende eisen, die net als belemmerende eisen geassocieerd zijn met spanning. In 
het motiveringsproces kunnen uitdagende eisen volgens het WHR model het werkdomein versterken. 
Druk (bijvoorbeeld veel taken en zorgen) en verantwoordelijkheid (bijvoorbeeld financiële 
verantwoordelijkheid) kunnen de persoonlijke bronnen versterken omdat mensen plezier en euforie 
kunnen uiten wanneer zij zich inzetten voor stressvolle taken (ten Brummelhuis & Bakker, 2012). 
Doordat er euforie optreedt zullen mensen meer gemotiveerd raken wat een positieve invloed heeft op 
de inzetbaarheid van iemand. Daarom wordt gesteld:  
Hypothese1b: Uitdagende privé eisen hebben een positieve invloed op inzetbaarheid van de 
werkstudenten. 
2.2.3 Steun in het privéleven en inzetbaarheid 
In het privédomein kunnen privé-bronnen gecreëerd worden die de persoonlijke bronnen van 
een individu versterken. Een van de belangrijkste privé-bronnen is de steun vanuit familie en vrienden 
(Dikkers, Geurts, Den Dulk, Peper, Taris, & Kompier, 2007). Volgens het motivatieproces in het WHR 
model kunnen privé-bronnen zoals sociale steun van familie en vrienden de persoonlijke bronnen 
versterken. Deze persoonlijke bronnen zijn persoonlijke eigenschappen en energieën zoals 
gezondheid, fysieke energie, optimisme, mentale veerkracht, gemoedstoestand, vaardigheden en tijd 
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(Demerouti & Bakker, 2007). Deze energie, veerkracht en positieve gemoedstoestand kunnen leiden 
tot betere motivatie waardoor er beter gepresteerd wordt op het werk. Hierdoor stellen we:  
Hypothese 2: Steun in het privé leven heeft een positieve invloed op inzetbaarheid. 
2.3 Mediërende effect van het bewegingskapitaal 
Om een beter inzicht te krijgen in hoe privéfactoren inzetbaarheid beïnvloeden bestudeert dit 
onderzoek moving capital oftewel bewegingskapitaal als mogelijke mediator binnen deze relatie. 
Bewegingskapitaal kan gedefinieerd worden als het middel waarmee andere bronnen bereikt kunnen 
worden en bestaat uit de volgende drie dimensies: psychologisch, menselijk en sociaal kapitaal 
(Direnzo, et al., 2015; Forrier & Sels, 2005). Het menselijk kapitaal omschrijft alle vaardigheden die 
een persoon bezit om bepaalde werkzaamheden en activiteiten uit te voeren (Dess & Shaw, 2001). 
Het sociale kapitaal verwijst naar het netwerk van familie, vrienden, collega’s en kennissen waarop de 
persoon een beroep kan doen (Colakoglu, 2006; Eby, Butts, & lockwood, 2003). Het psychologisch 
kapitaal omschrijft de persoonlijke kracht van een individu onder de vorm van hoop, optimisme, 
veerkracht en persoonlijke effectiviteit (Fugate, Kinicki, & Ashforth, 2004). De drie kapitalen die samen 
het bewegingskapitaal vormen, omvatten persoonlijke bronnen zoals gezondheid, optimisme, 
veerkracht, gemoedstoestand, vaardigheden en energie, wat de kernaspecten van het 
bewegingskapitaal zijn. Hierdoor is het bewegingskapitaal een belangrijk onderdeel van de 
persoonlijke bronnen.  
Uit het Work-Home resources model (ten Brummelhuis & Bakker, 2012) volgt dat deze 
persoonlijke bronnen de schakels vormen tussen privé-eisen en –bronnen en inzetbaarheid. Aldus 
verwachten we dat het bewegingskapitaal als persoonlijke bron deze relatie volgens de hierboven 
uitgelegde uitputtings- en motivatieprocessen volledig zal mediëren. Dit leidt tot de volgende 
hypothesen:  
Hypothese 3a: het bewegingskapitaal medieert de relatie tussen privé-eisen en inzetbaarheid volledig. 
Hypothese 3b: het bewegingskapitaal medieert de relatie tussen de ondersteuning in het privéleven 
en inzetbaarheid volledig.  
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2.4 Conceptueel raamwerk 
 
 
 
3. Methode 
3.1 Methode van onderzoek 
In dit empirisch onderzoek is er gekeken naar de impact van eisen en steun vanuit het 
privéleven op het sociale, psychologische en menselijk kapitaal en welke invloed dit beweegkapitaal 
heeft op de inzetbaarheid van werkstudenten. Er is gekozen om dit te toetsen middels een kwantitatief 
survey onderzoek. Door deze survey is het mogelijk geweest om meerdere variabelen te meten. 
Naast dit heeft het als voordeel om het ‘onzichtbare’, in dit geval de invloed van de privéfactoren op 
inzetbaarheid van studenten, op het spoor te komen aangezien hier nog vrijwel geen onderzoek naar 
geweest is. Tevens is het door survey onderzoek mogelijk om een groot aantal onderzoekseenheden 
te onderzoeken (Swanborn, 1987). De opgeleverde survey resultaten zijn vervolgens statistisch 
geanalyseerd door middel van SPSS, met de Hayes mediatie analyse (Hayes, 2013).  
3.2 Data verzameling 
Het onderzoek is uitgezet onder alle medewerkers van Vue Cinemas Nederland. Deze 
organisatie heeft voornamelijk studenten tussen de 16 en 26 jaar in dienst, die naast hun studie ook 
werken. Het steekproefkader bestond uit alle werkstudenten binnen Vue Cinemas. De vragenlijst werd 
namelijk afgekapt indien een respondent invulde niet meer te studeren. De medewerkers zijn via de 
interne (online) hospitality en roosteringsapp benaderd. De eerste benadering ging via de roosterapp, 
Dyflexis. Na één week zijn de medewerkers nogmaals benaderd via de hospitality app waardoor de 
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respons verhoogd werd. Tevens is aan theater managers gevraagd om het onderzoek naar al het 
personeel te communiceren.  
De survey is op maandag 20 maart 2017 online gezet en heeft twee weken open gestaan tot 
en met maandag 3 april 2017. De geschatte tijd voor het invullen van de vragenlijst was 10 minuten, 
de gemiddelde tijd bleek 8 minuten. De vragenlijst is op één moment afgenomen en betreft hierdoor 
een momentopname. Van de totaal 754 medewerkers hebben 398 medewerkers deelgenomen aan 
het onderzoek. Bij het opschonen van het databestand is er als eerste gekeken naar het wel of niet 
studerend zijn, waarna de niet studerende respondenten verwijderd zijn. Daarna is er naar de totale 
missing values per respondent bij de hoofdvariabelen gekeken. Hierbij is 5% als criterium 
aangehouden (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010). Met het aanhouden van deze 5% zijn er 
uiteindelijk 170 bruikbare vragenlijsten opgeleverd, wat een responspercentage van 23% is. Van de 
170 respondenten is 64,7% vrouw en de gemiddelde leeftijd is 21 jaar (SD = 2.99). Van de 
respondenten is 80% alleenstaand, 13% met partner maar woont apart en maar 7% woont samen. 
Tevens heeft 80% een contract voor bepaalde tijd en 20% een contract voor onbepaalde tijd. Van de 
respondenten is 80% servicemedewerker, 9% supervisor, 3% assistent manager en 8% anders. In 
totaal volgt 31% een MBO opleiding, 44% een HBO opleiding, 11% een WO opleiding en 14% volgt 
een ander soort opleiding. De complete tabel staat weergegeven in Bijlage 5. 
3.3 Operationalisatie  
De vragenlijst is samengesteld uit de volgende concepten: uitdagende eisen, belemmerende 
eisen, steun, het bewegingskapitaal, inzetbaarheid en een aantal controlevariabelen bestaande uit 
geslacht, opleidingsniveau en functie. In de onderstaande paragrafen wordt beschreven op welke 
manier de variabelen geoperationaliseerd worden. In Bijlage 1 zijn alle volledige schalen en 
bijbehorende items van de privé-eisen opgenomen. 
3.3.1 Uitdagende privé-eisen 
Uitdagende eisen worden gemeten door te focussen op druk in het privéleven en de 
verantwoordelijkheid in het privéleven (Webster, et al., 2010). Druk vanuit het privéleven wordt 
gemeten door een 3-item schaal ontwikkeld door Peeters et al. (2005). De items zijn gemeten door 
middel van een 5-punts Likertschaal (1 = nooit tot 5 = altijd). Enkele voorbeelden van de items zijn: ‘Ik 
heb het druk in mijn persoonlijke leven’ en ‘Ik kom tijd tekort om de dingen te doen die moeten 
gebeuren’. De Cronbach’s alpha van deze schaal is 0,69.  
Verantwoordelijkheid in het privéleven wordt gemeten door een 3-item schaal, ontwikkeld door 
Webster, et al. (2010) die ten behoeve van dit onderzoek aangepast is van het werkdomein naar het 
privédomein. De items zijn gemeten op een 5-punts Likertschaal (1 = helemaal niet akkoord tot 5 = 
helemaal akkoord). Een voorbeeld item: ‘Ik draag thuis verantwoordelijkheid voor financiële zaken’. De 
Cronbach’s alpha van deze schaal is 0,71.  
3.3.2 Belemmerende privé-eisen 
De belemmerende privé-eisen worden gemeten door te focussen op conflict in het privéleven 
en ambiguïteit in het privéleven (Webster, et al., 2010). Conflict in het privéleven is gemeten door 
middel van een 3-item schaal ontwikkeld door Rizzo, House en Lirtzman (1970) en is ten behoeve van 
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dit onderzoek aangepast van het werk- naar het privédomein. De items zijn gemeten op een 5-punts 
Likertschaal (1 = nooit tot 5 = altijd). Een voorbeeld item is: ‘Ik moet dingen op verschillende manieren 
doen in het privéleven, terwijl ik denk dat het anders gedaan kan worden’. De Cronbach’s alpha is 
0,73.  
Ambiguïteit in het privéleven is eveneens gemeten door middel van een 3-item schaal die 
gebaseerd is op de oorspronkelijke schaal van Rizzo et al. (1970) die aangepast is naar het 
privédomein. De items zijn gemeten op een 5-punts Likertschaal (1 = helemaal niet akkoord tot 5 = 
helemaal akkoord). Een voorbeeld item is: ‘Ik weet precies wat anderen van mij verwachten in het 
privéleven’. De Cronbach’s alpha is 0,68.  
3.3.3 Steun in het privéleven  
Bij steun in het privéleven ligt de focus op de sociale steun van familie en vrienden. Dit wordt gemeten 
door een 4-item schaal van Wang et al. (2010). De items zijn gemeten door middel van een 5-punts 
Likertschaal (1 = helemaal niet akkoord tot 5= helemaal akkoord). Een voorbeeld item is: ‘Mijn 
familie/vrienden geven mij de morele steun die ik nodig heb’ (Wang, et al., 2010). De Cronbach’s 
alpha is 0,91. De volledige schaal wordt weergegeven in Bijlage 2. 
3.3.4 Bewegingskapitaal  
Het bewegingskapitaal bestaat uit (1) het menselijk kapitaal, (2) het sociaal kapitaal en (3) het 
psychologisch kapitaal en wordt gedefinieerd als het middel waarmee andere doelen bereikt kunnen 
worden (Direnzo, et al., 2015). Dit kapitaal is gebaseerd op de heuristic model of employability van 
Kinicki et al. (2004). De volledige schalen worden weergegeven in Bijlage 3. 
Het menselijk kapitaal wordt gemeten door een 6-item schaal ontwikkeld door Eby, Butts en 
Lockwood (2003) voor de huidige studie, die gebaseerd is op het artikel van Noe, Noe en Bachhuber 
(1990) en Scheider en Konz (1989). De items worden gemeten door middel van een 5-punts 
Likertschaal (1 = helemaal niet akkoord tot 5 = helemaal akkoord). Een voorbeeld item is: ‘Ik heb 
verschillende werk gerelateerde vaardigheden’. De Cronbach’s alpha is 0,75.  
Het sociale kapitaal wordt gemeten door een 10-item schaal ontwikkeld door Eby en collega’s 
(2003) voor het huidige onderzoek die zij gebaseerd hebben op Nohria en Eccles (1992) en (1993). 
De tien items worden gemeten op een 5-punts Likertschaal (1 = helemaal niet akkoord tot 5 = 
helemaal akkoord). Twee voorbeeld items zijn: ‘Ik heb een nauwe band met familie en vrienden’ en ‘Ik 
heb een groot en breed relatienetwerk’. De Cronbach’s alpha is 0,80.  
Tenslotte wordt het psychologische kapitaal gemeten door de ‘psychological capacity 
questionnaire’ (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007) waarbij hoop, optimisme, zelf-doeltreffendheid en 
veerkracht de dimensies zijn. Dit wordt gemeten door middel van een 15-item schaal op een 5-punts 
Likertschaal (1 = helemaal niet akkoord tot 5 = helemaal akkoord). Twee voorbeeld items van het 
psychologische kapitaal zijn: ‘Ik ben zelfverzekerd bij het uitzoeken en vinden van een lange termijn 
oplossing voor problemen’ en ‘Stressvolle taken doe ik in stappen’. De Cronbach’s alpha is 0,84.   
3.3.5 Inzetbaarheid 
Interne inzetbaarheid wordt gemeten door een 3-itemschaal van De Cuyper et. al. (2008) op 
een 5-punts Likertschaal (1 = helemaal niet akkoord tot 5 = helemaal akkoord). Een voorbeelditem is: 
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‘Gezien mijn vaardigheden en ervaring, ziet het bedrijf waarin ik werkzaam ben mij als toegevoegde 
waarde’. De Cronbach’s alpha is 0,70.  
Externe inzetbaarheid wordt tevens gemeten door een 3-itemschaal van De Cuyper et al. 
(2008) op een 5-punts Likertschaal (1 = helemaal niet akkoord tot 5 = helemaal akkoord). Een 
voorbeelditem is: ‘Ik kan makkelijk een baan bij een andere werkgever krijgen’. De Cronbach’s alpha 
is 0,69. De schaal van interne en externe inzetbaarheid wordt weergegeven in Bijlage 4. 
3.3.6 Controlevariabelen  
Ten aanzien van het geformuleerde conceptueel model zullen in de statistische analyse de 
controlevariabelen geslacht, functie en opleidingsniveau worden meegenomen. Hiervoor is gekozen 
omdat deze drie variabelen correleren met de afhankelijke variabele: inzetbaarheid, waardoor er een 
oorzaak-gevolgrelatie statistisch bewezen kan worden. Zoals aangegeven door Bono en McNamara 
(2011) zijn de controlevariabelen geen centrale variabelen in het onderzoek. De variabelen zijn 
categorisch namelijk: functie (servicemedewerker, supervisor, assistent theater manager) en 
opleidingsniveau (MBO, HBO, WO). Voor het uitvoeren van de regressie en mediatieanalyse is er dan 
ook gebruik gemaakt van dummy’s. 
3.4 Data-analyse 
Alle analyses om tot een antwoord te komen op de onderzoeksvraag zijn uitgevoerd in SPSS. 
Nadat de missing values teruggedrongen zijn tot 5% zijn de gemaakte schalen gecontroleerd op 
fouten en aangepast waar nodig naar de privéfactoren. Hierna is een betrouwbaarheidsanalyse 
uitgevoerd om te kijken of de gemaakte schalen betrouwbaar zijn door middel van het berekenen van 
de Cronbach’s alpha. Met uitzondering van de controlevariabelen is er per schaal een 
betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd om de onderlinge consistentie van de items te beoordelen. 
Hierbij wordt uitgegaan van een interne consistentie bij een Cronbach’s alpha die gelijk of groter is 
aan .7 (Cronbach, 1951). Uit de betrouwbaarheidsanalyse kwam dat conflict (α =.727), steun (α = 
.909), menselijk kapitaal (α = .753), psychologisch kapitaal (α = .810) en sociaal kapitaal (α = .802) 
voldoende betrouwbaar zijn (Cronbach, 1951). De Cronbach’s alpha van psychologisch kapitaal is na 
het verwijderen van een item gestegen naar .839. Hetzelfde geldt voor verantwoordelijkheid dat steeg 
tot .710 en druk in het privéleven dat steeg tot .692. Ambiguïteit heeft een Cronbach’s alpha van .680. 
Deze alpha kan verhoogd worden naar .698, maar dan gaat 33% van de informatie verloren. Daarom 
is ervoor gekozen om deze drie items te handhaven. Hetzelfde geldt voor interne inzetbaarheid (α = 
.698) en externe inzetbaarheid (α = .687).  
In eerste instantie is een correlatieanalyse uitgevoerd om na te gaan of de variabelen met 
elkaar correleren (lineair verband) zonder dat er wordt gesproken van een causaal verband. Hierin zijn  
drie controlevariabelen opgenomen: geslacht, functie en opleidingsniveau. De controlevariabelen 
opleiding (WO) en functie (servicemedewerker) correleren negatief significant met interne 
inzetbaarheid en geslacht correleert positief significant met externe inzetbaarheid. Naast de 
controlevariabelen zijn ook de privé-eisen: druk, verantwoordelijkheid, ambiguïteit, conflict en steun 
opgenomen. Tenslotte is het bewegingskapitaal opgenomen met het sociaal-, menselijk- en 
psychologisch kapitaal. Hierbij is gebruik gemaakt van Pearsons correlatie waarbij er twee of meer 
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observaties voor de onderzoekseenheden zijn en de variabelen van interval of scale-niveau zijn 
(Pearson, 1895). 
Alle variabelen die in de correlatietabel zijn opgenomen, zijn tevens meegenomen in de 
regressieanalyse om te kijken wat het directe effect van de onafhankelijke variabelen, zijnde steun, 
conflict, ambiguïteit, verantwoordelijkheid en druk vanuit het privéleven, op de afhankelijke variabele, 
zijnde inzetbaarheid, is. Om deze reden is er gebruik gemaakt van de multiple lineair regressie 
methode waarbij er meerdere onafhankelijke variabelen zijn. Hierbij is gekeken naar de 
gestandaardiseerde Bèta’s, de F-waarde in het ANOVA model en naar de R-square die aangeeft 
hoeveel variantie van de variabele inzetbaarheid verklaard wordt door de predictoren. De 
regressieanalyse is op hiërarchische wijze uitgevoerd. Dat wil zeggen dat eerst alleen de 
controlevariabelen zijn toegevoegd en in stap twee pas de overige predictorvariabelen. Hiervoor is 
gekozen omdat op deze manier de effecten van de predictoren onafhankelijk getest kunnen worden 
op de invloed van andere variabelen (Gelman & Hill, 2006).  
Nadat de regressieanalyse is uitgevoerd is tenslotte de mediatieanalyse uitgevoerd. Dit 
betekent dat er is gekeken of de relatie tussen de onafhankelijke en afhankelijke variabele verklaard 
kan worden door in dit geval het bewegingskapitaal. De mediatie-analyse is uitgevoerd in SPSS met 
PROCESS, de methode van Hayes waarbij model 4 is gebruikt (2009, 2012, 2015). Per variabele is er 
een analyse gemaakt op zowel interne als externe inzetbaarheid. Deze methode maakt het mogelijk 
om het model in een keer te toetsen in plaats van in stappen zoals bij Baron en Kenny (1986) 
waardoor de resultaten betrouwbaarder zijn.  
3.5 Methodologische issues 
3.5.1 Betrouwbaarheid 
De uitgezette enquête is digitaal afgenomen waarna de enquêtes geëxporteerd zijn naar 
SPSS. Inconsistente, onvolledige of foutief ingevulde vragenlijsten zijn verwijderd, waardoor wellicht 
waardevolle data verloren is gegaan. Echter is er een betrouwbaarheidsmarge aangehouden van 5%. 
De gebruikte schalen in het onderzoek zijn door middel van een betrouwbaarheidsanalyse 
geanalyseerd en weergegeven door middel van de Cronbach’s alpha. In het onderzoek zijn bestaande 
gevalideerde schalen gebruikt, wordt de onderzoeksmethode duidelijk beschreven en staat alle 
benodigde informatie om het onderzoek te repliceren in de bijlagen.  
3.5.2 Validiteit 
Om het onderzoek zo goed mogelijk valide te laten zijn en dat het daadwerkelijk meet wat het 
beoogt te meten is de schaal van inzetbaarheid tijdens het onderzoek iets aangepast op de doelgroep, 
zijnde de werkstudenten. Doordat er bestaande, valide meetinstrumenten gebruikt zijn komt dit de 
interne validiteit ten goede. Echter is er tijdens het onderzoek sprake geweest van een selecte 
steekproef op een bepaald moment wat de externe validiteit niet ten goede komt. Wel is geprobeerd 
zelfselectie te voorkomen doordat de enquête, hiërarchisch gezien, vanuit de bovenste laag van de 
organisatie top-down is gecommuniceerd wat vaak een extra stimulans geeft om de enquête in te 
vullen. Tevens zijn er geen voorwaarden gemeld om mee te doen aan de enquête, de enquête werd 
afgebroken indien de respondent niet meer studeerde waardoor er alleen werkstudenten overbleven. 
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Hiermee is geprobeerd zelfselectie te voorkomen, echter kan dit nooit helemaal voorkomen worden 
omdat iedereen de keus heeft gehad de vragenlijst in te vullen. Bij de start van de enquête is gemeld 
dat de enquête volledig anoniem is, waardoor geprobeerd is sociaal wenselijke antwoorden te 
voorkomen. Echter konden de respondenten aan het eind van de enquête ervoor kiezen om de 
onderzoeksresultaten per mail te ontvangen. Indien de respondent een mailadres heeft achtergelaten 
is de anonimiteit verloren gegaan. De vertrouwelijkheid van deze respondenten wordt gewaarborgd 
door geen persoonlijke gegevens zoals de mailadressen weer te geven in het onderzoek of met de 
organisatie te communiceren.  
Een overig mogelijke beperking van de getoetste respondenten is de gemiddelde leeftijd en 
het opleidingsniveau. Dit kan een beperking zijn omdat de respondenten relatief jong zijn en hierdoor 
nog niet (serieus) met hun toekomstbeeld en hun kansen op de arbeidsmarkt bezig zijn. Mogelijke 
oorzaken hiervoor zijn dat zij net begonnen zijn aan een studie, of nog niet in de afrondingsfase van 
hun studie zitten.  
4. Resultaten 
4.1 Correlatie analyse 
In Tabel 1 wordt de onderlinge lineaire samenhang tussen de diverse afhankelijke, 
onafhankelijke, mediërende en controlevariabelen weergegeven. In de correlatiematrix is te zien dat er 
een significante positieve samenhang tussen de interne en externe inzetbaarheid is, wat de 
verbondenheid weerspiegelt. De drie kapitalen, psychologisch-, menselijk- en sociaal kapitaal, hebben 
tevens een significante positieve samenhang, wat laat zien dat er verbondenheid is tussen de 
mediërende items. Uit de matrix blijkt dat interne inzetbaarheid alleen significant positief correleert met 
de drie kapitalen. De samenhang met druk (r=-.036, p>.05), verantwoordelijkheid (r=.012 p>.05), 
conflict (r=-.002, p>.05), ambiguïteit (r=.161, p>.05) en steun (r=.125, p>.05) is laag en niet significant. 
Externe inzetbaarheid correleert significant positief met steun en de drie kapitalen. De samenhang 
met druk (r=.085, p>.05), verantwoordelijkheid (r=-.027, p>.05), conflict (r=-.122, p>.05) en ambiguïteit 
(r=.103, p>.05) is laag en niet significant.  
4.2 Regressie analyse 
In de volgende zes tabellen worden de resultaten van de uitgevoerde regressie analyses 
weergegeven. Dit is gedaan op de manier van Hayes (2009, 2012, 2013). De regressie is op een 
hiërarchische manier uitgevoerd. Dit betekent dat de variabelen stap voor stap aan het model zijn 
toegevoegd. In elke matrix bevat model 1 de controlevariabelen, in model 2 worden de predictoren 
daaraan toegevoegd en in het derde model worden de mediatoren toegevoegd.  
 
 
 
 
 
INZETBAARHEID VAN WERKSTUDENTEN 17 
 
Tabel 1 
Gemiddelden, standaard deviaties en correlaties van alle variabelen (N=170) 
     Variabelen M SD 1.  2.  3.  4.  5.  6.  7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16. 17. 
1. Geslacht
a
 .33 .47 -                 
2. MBO
b
 .31 .46 .075 -                
3. HBO
c
 .44 .50 .017 -
.590**
* 
-               
4. WO
d
 .11 .32 -.054 -.235** -.315*** -              
5. Servicemede 
werker
e 
.79 .40 .00 .054 -221** .042 -             
6. Supervisor
f
 .09 .28 .062 -.207** .225** .087 -.611*** -            
7. Assistent 
theatermanager
g
 
.03 .17 -.028 .036 .056 -.062 -.342*** -.054 -           
8. Privé druk 3.08 .75 -.128 -.048 .004 .062 -.120 .152* -.066 -          
9. Privé 
verantwoordelijk
heid 
2.46 .83 -.042 .060 -.009 .178* .224** .235** .078 .147 -         
10. Privéconflict  2.18 .75 -.027 .032 .037 .063 -.142 .118 -.011 .455*** .152 -        
11. Privé ambiguïteit 3.46 .61 -.185* -.175* .042 .094 -.075 .106 .076 -.061 -.008 -.211* -       
12. Steun van familie 4.05 .84 .015 -.171* .067 -.014 .050 .082 -.155* -.032 -.093 -.248** .344*** -      
13. Sociaal kapitaal 3.59 .57 .077 -.076 .071 .042 .030 .044 -.032 .188* .153 -.033 .207* .444*** -     
14. Psychologisch 
kapitaal 
4.85 .50 .055 -.021 .129 -.074 -.080 .139 .068 .008 .149 -.155* .280* .253** .510*** -    
15. Menselijk 
kapitaal 
3.98 .49 .063 .058 .045 -.076 -.073 .171* .035 .159* .091 .018 .156 .125 .448*** .544*** -   
16. Interne 
inzetbaarheid 
3.29 .64 .151 .119 .054 -.161* -.173* .129 .121 -.036 .012 -.002 .161 .125 .308*** .463*** .417*** -  
17. Externe 
inzetbaarheid 
3.60 .63 .196* -.025 -.044 -.044 -.011 .152 .017 .085 .-.027 -.122 .103 .304*** .444*** .380*** .382*** .410*** - 
***. Correlatie is significant op het 0.001 level (2-tailed), **. Correlatie is significant op het 0.01 level (2-tailed), *. Correlatie is significant op het 0.05 level (2-tailed).  
 
a 
= ( 0 = vrouw, 1 = man), 
b
 = (0 = anders, 1 = MBO), 
c
= (0 = anders, 1 = HBO), 
d
= (0 = anders, 1 = WO), 
e
= (0 = anders, 1 = servicemedewerker), 
f
= (0 = anders, 1 = supervisor), 
g
 = (0 = anders, 1 = 
assistent theater manager).  
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4.3 Relatie tussen eisen en steun in het privéleven en inzetbaarheid 
4.3.1 Belemmerende privé-eisen en inzetbaarheid 
Tabel 2 en Tabel 3 omvatten de regressieanalyse van de belemmerende privé-eisen op 
inzetbaarheid. Bij het toevoegen van de predictoren bij externe inzetbaarheid gaat de verklarende 
waarde omhoog met 6,5% (F=1.688, p<.10). Hierbij is conflict negatief gerelateerd aan externe 
inzetbaarheid (β=-.233,p=<.05) en ambiguïteit is niet gerelateerd aan externe inzetbaarheid (β=.077, 
p=>.05). Tabel 3 geeft de regressieanalyse van de belemmerende privé-eisen op interne 
inzetbaarheid. In model 2 zijn de predictoren conflict en ambiguïteit toegevoegd, waardoor de 
verklarende waarde omhoog gaat met 4,4% (F=1.914, p>.05). Ambiguïteit is positief gerelateerd 
(β=.201, p=<.05) en conflict (β=-.051, p>.05) is niet gerelateerd aan interne inzetbaarheid. De in tabel 
2 en 3 gepresenteerde gegevens laten afwijkende resultaten zien. Hypothese 1a wordt deels 
bevestigd door de negatieve significante relatie van conflict op externe inzetbaarheid.  
4.3.2 Uitdagende privé-eisen en inzetbaarheid 
Tabel 4 en Tabel 5 omvatten de regressieanalyse van de uitdagende privé-eisen op 
inzetbaarheid. Tabel 4 geeft de relaties van de externe inzetbaarheid weer. Bij het toevoegen van de 
predictoren druk en verantwoordelijkheid, gaat de verklarende waarde omhoog met 3,3% (F=1.499, 
p>.05). Hierbij is de predictor druk positief significant gerelateerd (β=.185, p=<.05) en 
verantwoordelijkheid negatief (β=-.047, p=>.05) aan externe inzetbaarheid. De variatie bij interne 
inzetbaarheid (tabel 5) wordt in model 2 met 4,4% verhoogd (F=1.914, p>.05). In model 2 zijn geen 
van de predictoren druk(β=-.055, p=>.05) en verantwoordelijkheid (β=-.025, p=>.05) gerelateerd aan 
de interne inzetbaarheid. De in tabel 4 en 5 gepresenteerde gegevens laten afwijkende resultaten 
zien. Hypothese 1b wordt deels bevestigd door de positieve significante relatie van druk op externe 
inzetbaarheid. 
4.3.3 Steun in het privéleven en inzetbaarheid 
Tabel 6 en Tabel 7 geven de resultaten weer van de regressie analyse van steun op 
inzetbaarheid. De eerste tabel, tabel 6, presenteert de relatie van steun op externe inzetbaarheid. Bij 
het toevoegen van de predictor steun, wordt de verklarende variatie verhoogd met 9,6% (F=4.221, 
p<.05). Hierbij is steun positief gerelateerd aan externe inzetbaarheid (β=.323, p=.05). In tabel 7 wordt 
het resultaat van de predictor steun op interne inzetbaarheid gepresenteerd. Bij het toevoegen van de 
predictor wordt de verklarende variatie verhoogd met 2,3% (F=2.465, p<.05). De predictor steun is 
hierbij positief significant (β=.157, p=<.05) met interne inzetbaarheid.  
De in tabel 6 en 7 beschreven resultaten laten op zowel interne- als externe inzetbaarheid een 
positieve significante relatie zien. Hypothese 2 wordt hiermee dan ook bevestigd.  
4.4 Het mediërende effect  
4.4.1 Het mediërende effect van externe inzetbaarheid 
De predictor druk is significant gerelateerd aan sociaal kapitaal met β=.144 (p<.05). Het sociale 
kapitaal is op zijn beurt dan weer significant gerelateerd aan externe inzetbaarheid met .340 (p<.001).  
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Het indirecte effect van het sociale kapitaal op inzetbaarheid is β=.0490 (BootSE=.027 
BootLLCI=.011, BootULCI=.126). Aangezien nul niet tussen de betrouwbaarheidsintervallen valt, kan 
besloten worden dat er een significant indirect effect aanwezig is. De relatie tussen druk en externe 
inzetbaarheid wordt dan ook wel gemedieerd door het bewegingskapitaal.   
De predictor verantwoordelijkheid heeft geen significante relatie met een van de onderdelen 
van het bewegingskapitaal. Aldus kan besloten worden dat de relatie tussen verantwoordelijkheid en 
externe inzetbaarheid niet gemedieerd wordt door het bewegingskapitaal. 
Conflict is significant negatief gerelateerd aan het psychologisch kapitaal met β=-.128 (p<.05), 
echter is het psychologische kapitaal niet gerelateerd aan externe inzetbaarheid. De relatie tussen 
conflict en externe inzetbaarheid wordt dan ook niet gemedieerd door het bewegingskapitaal. 
Ambiguïteit is significant gerelateerd aan zowel het sociaal kapitaal met β=.191 (p<.05) als het 
psychologische kapitaal met β=.236 (p<.001). Echter is het psychologische kapitaal niet significant 
gerelateerd met externe inzetbaarheid (β=.203, p=>.05), maar het sociale kapitaal wel met β=.386 
(p<.001). Het indirecte effect van sociaal kapitaal op externe inzetbaarheid is β=.074 (BootSE=.045, 
BootLLCI=.008, BootULCI=.193). De nul zit niet tussen de betrouwbaarheidsintervallen waardoor er 
een significant indirect aanwezig is tussen het sociale kapitaal, ambiguïteit en externe inzetbaarheid. 
Dit betekent dat het sociale kapitaal een mediërende rol heeft tussen ambiguïteit en externe 
inzetbaarheid. 
 Ondersteuning in het privéleven heeft zowel een significante relatie met het sociale kapitaal 
met β=.317 (p<.001) als met het psychologische kapitaal met β=.171 (p<.001). Echter heeft alleen het 
sociaal kapitaal een significante relatie met de externe inzetbaarheid met β=.273 (p<.05), het 
psychologisch kapitaal is niet significant (β=.129, p>.05). Het indirecte effect is β=.086 (BootSE=.043, 
BootLLCI=.015, BootULCI=.187). De nul zit niet tussen de betrouwbaarheidsintervallen waardoor er 
een significant indirect aanwezig is tussen het sociale kapitaal, steun en externe inzetbaarheid. Dit 
betekent dat het sociaal kapitaal een mediërende rol heeft tussen steun en externe inzetbaarheid. 
4.4.2 Het mediërende effect van interne inzetbaarheid 
De predictor druk is significant gerelateerd aan het sociale kapitaal met β=.156 (p<.05), echter 
is het sociaal kapitaal niet significant gerelateerd aan interne inzetbaarheid (β=.114, p>.05). Dit 
betekent dat het sociaal kapitaal geen mediërend effect heeft tussen druk en interne inzetbaarheid. 
Verantwoordelijkheid is significant gerelateerd aan het sociale kapitaal met β=.122 (p<.05), 
echter is het sociaal kapitaal niet significant gerelateerd aan de inzetbaarheid (β=.006, p>.05) 
waardoor er geen significant indirect aanwezig is van het sociale kapitaal tussen verantwoordelijkheid 
en interne inzetbaarheid. Dit betekent dat het sociaal kapitaal geen mediërend effect heeft tussen 
verantwoordelijkheid en interne inzetbaarheid. 
Conflict is significant negatief gerelateerd aan het psychologische kapitaal met β=-.123 
(p<.05). Het psychologische kapitaal is positief gerelateerd aan interne inzetbaarheid met β=.399 
(p<.001). Het indirecte effect is β=-.049 (BootSE=.029, BootLLCI=-.126, BootULCI=-.008). Gekeken 
naar de betrouwbaarheidsintervallen ligt nul hier niet tussen, waardoor er wel een significant indirect 
effect aanwezig is. Dit betekent dat het psychologisch kapitaal een mediërend effect heeft tussen 
conflict en interne inzetbaarheid. 
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Ambiguïteit is zowel significant gerelateerd aan het sociale kapitaal met β=.193 (p<.05) en het 
psychologische kapitaal β=.237 (p<.001). Echter is het sociaal kapitaal niet significant gerelateerd 
(β=.166, p>.05), maar het psychologisch kapitaal is wel aan interne inzetbaarheid met β=.297 (p<.05). 
Het indirecte effect is β=.070 (BootSE=.047, BootLLCI=.007, BootULCI=.188). Gezien de nul niet 
tussen de betrouwbaarheidsintervallen ligt is er een significant indirect effect aanwezig. Dit betekent 
dat het psychologisch kapitaal een mediërend effect heeft tussen ambiguïteit en interne inzetbaarheid.  
Ondersteuning in het privéleven heeft ook bij de interne inzetbaarheid met zowel het sociale 
kapitaal β=.304 (p<.001) en het psychologische kapitaal β=.160 (p<.001) een significante relatie. 
Echter is het sociale kapitaal (β=.086, p>.05) niet significant maar het psychologisch kapitaal is wel 
significant gerelateerd aan interne inzetbaarheid met β=.383 (p<.001). Het indirecte effect is β=.061 
(BootSE=.031, BootLLCI=.017, BootULCI=.142). Aangezien de nul niet tussen de 
betrouwbaarheidsintervallen ligt is er een indirect significant effect aanwezig. Dit betekent dat het 
psychologisch kapitaal een mediërend effect heeft tussen steun en interne inzetbaarheid. 
4.5 Schematische weergave resultaten 
In Figuur 1 en Figuur 2 zijn de gevonden resultaten van de regressie analyses weergegeven. 
Om het overzicht overzichtelijk te houden zijn de controlevariabelen buitenzicht gebleven. Niet 
waargenomen relaties of niet significante relaties zijn niet in de schematische weergaves opgenomen.  
Figuur 1 
 
Figuur 2 
 
 
De kleuren in de schematische weergave geven de predictoren aan. Conflict is rood, ambiguïteit is 
blauw, steun is groen en druk is oranje. 
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Externe inzetbaarheid 
Variabelen Model 1 
     β 
Model 2 
     β 
Model 3 
     β 
Conflict  -.233** -.207** 
Ambiguïteit  .077 -.050 
Sociaal kapitaal   .350*** 
Psychologisch kapitaal   .119 
Menselijk kapitaal   .144 
    
Geslacht .148 .148 .136 
MBO .066 .129 .071 
HBO .113 .144 .072 
WO -.047 -.005 -.014 
Servicemedewerker .171 .136 .080 
Supervisor .212* .194 .126 
Assistent theatermanager .134 .113 .091 
    
Model F 1.652 1.688
* 
3.991
*** 
R
2
 .066 .132 .364 
ΔR
2
  .065 .233 
Sig. .130 .082 .000 
*P=<.05  **P<.01, ***P<.001 N=107 
 
Tabel 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Interne inzetbaarheid 
Variabelen Model 1 
     β 
Model 2 
     β 
Model 3 
     β 
Conflict  -.051 -.011 
Ambiguïteit  .201* .078 
Sociaal kapitaal   .146 
Psychologisch kapitaal   .226* 
Menselijk kapitaal   .196* 
    
Geslacht .107 .136 .131* 
MBO .129 .179 .079 
HBO .033 .059 -.035 
WO -.147 -.137 -.147 
Servicemedewerker -.026 -.041 -.120 
Supervisor .060 .037 -.057 
Assistent theatermanager .109 .091 .035 
    
Model F 1.539 1.914* 4.299*** 
R
2
 .081 .126 .306 
ΔR
2
  .044 .180 
Sig. .161 .051 .000 
*P=<.05  **P<.01, ***P<.001 N=107 
 
Tabel 3 
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Externe inzetbaarheid 
Variabelen Model 1 
     β 
Model 2 
     β 
Model 3 
     β 
Druk  .185** .111 
Verantwoordelijkheid  -.047 -.109 
Sociaal kapitaal   .244* 
Psychologisch kapitaal   .131 
Menselijk kapitaal   .180 
    
Geslacht .112 .133 .111 
MBO .127 .144 .096 
HBO .163 .177 .133 
WO .009 .014 .007 
Servicemedewerker .283* .262* .164 
Supervisor .168 .141 .077 
Assistent theatermanager .191 .186 .126 
    
Model F 1.267 1.499 3.892
*** 
R
2
 .066 .099 .280 
ΔR
2
  .033 .181 
Sig. .272 .156 .000 
*P=<.05  **P<.01, ***P<.001 N=107 
 
Tabel 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Interne inzetbaarheid 
Variabelen Model 1 
     β 
Model 2 
     β 
Model 3 
     β 
Druk  -.055 -.106 
Verantwoordelijkheid  -.025 -.096 
Sociaal kapitaal   .030 
Psychologisch kapitaal   .338*** 
Menselijk kapitaal   .248*** 
    
Geslacht .085 .077 .070 
MBO .145 .148 .086 
HBO .100 .102 .059 
WO -.092 -.083 -.058 
Servicemedewerker -.116 -.011 -.073 
Supervisor .153 .168 -.098 
Assistent theatermanager .126 .129 .052 
    
Model F 1.685 1.353 5.390*** 
R
2
 .086 .089 .348 
ΔR
2
  .004 .259 
Sig. .118 .217 .000 
*P=<.05  **P<.01, ***P<.001 N=107 
 
Tabel 5 
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Externe inzetbaarheid 
Variabelen Model 1 
     β 
Model 2 
     β 
Model 3 
     β 
Steun  .323** .155* 
Sociaal kapitaal   .240** 
Psychologisch kapitaal   .101 
Menselijk kapitaal   .167
* 
    
Geslacht .177* .172* .139* 
MBO .106 .191 .099 
HBO .154 .196 .127 
WO .013 .058 .028 
Servicemedewerker .202 .202 .126 
Supervisor .255* .234* .141 
Assistent theatermanager .128 .183* .118 
    
Model F 2.041 4.221
*** 
6.292
*** 
R
2
 .085 .182 .317 
ΔR
2
  .096 .135 
Sig. .053 .000 .000 
*P=<.05  **P<.01, ***P<.001 N=107 
 
Tabel 6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Interne inzetbaarheid 
Variabelen Model 1 
     β 
Model 2 
     β 
Model 3 
     β 
Steun  .157* .017 
Sociaal kapitaal   .075 
Psychologisch kapitaal   .298*** 
Menselijk kapitaal   .198* 
    
Geslacht .131 .126 .101 
MBO .148 .188 .085 
HBO .063 .081 -.015 
WO -.099 -.078 -.095 
Servicemedewerker -.079 -.081 -.166 
Supervisor .092 .082 -.044 
Assistent theatermanager .085 .111 .026 
    
Model F 2.206
* 
2.465
* 
6.229
*** 
R
2
 .091 .114 .314 
ΔR
2
  .023 .199 
Sig. .037 .048 .000 
*P=<.05  **P<.01, ***P<.001 N=107 
 
 
Tabel 7
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5.  Conclusies, discussie en aanbevelingen  
5.1 Conclusie 
Het doel van dit onderzoek was om inzicht te verkrijgen op de invloed van eisen en steun in 
het privéleven op de inzetbaarheid van werkstudenten. Hierbij is gekeken welke rol het 
bewegingskapitaal hierin had. Daarom is er een survey gehouden onder 750 medewerkers van Vue 
Nederland. De probleemstelling luidde: In welke mate hebben privé-eisen en steun in het privéleven 
een impact op het sociale, psychologische en menselijk kapitaal en welke invloed heeft dit 
beweegkapitaal op de inzetbaarheid van werkstudenten?  
Interne inzetbaarheid 
Uit de resultaten blijkt dat de belemmerende privé-eisen, conflict en ambiguïteit, invloed 
hebben op het psychologische kapitaal, die op zijn beurt invloed heeft op de interne inzetbaarheid. Er 
is sprake van partiële mediatie door het psychologische kapitaal in de relatie tussen de belemmerende 
privé-eisen en interne inzetbaarheid. De uitdagende eisen hebben geen relatie met interne 
inzetbaarheid.  
De literatuur stelt dat belemmerende privé-eisen de persoonlijke groei en ontwikkeling van 
een persoon kan hinderen (ten Brummelhuis & Bakker, 2012) en daarom is er in dit onderzoek 
uitgegaan van een negatieve relatie. Echter heeft conflict naar het psychologisch kapitaal een negatief 
effect, maar van het psychologisch kapitaal naar de interne inzetbaarheid een positief effect. 
Ambiguïteit heeft een positief effect op het psychologisch kapitaal en interne inzetbaarheid. Geen van 
de privé-eisen hebben een relatie met het menselijk kapitaal.  
Steun heeft een positieve relatie met het psychologische kapitaal en op zijn beurt op de 
interne inzetbaarheid waardoor het psychologische kapitaal een mediator is tussen steun en interne 
inzetbaarheid. Deze relatie wordt vanuit de literatuur verwacht, aangezien de persoonlijke bronnen 
leiden tot een krachtig en veerkrachtige werkhouding en het verbeteren van werkprestaties. Een 
voorbeeld hiervan is emotionele steun dat leidt tot een positieve gemoedstoestand en een verbeterd 
zelfbeeld. (Greenhaus & Powell, 2006; Rothbard, 2001; Ruderman, Ohlott, Panzer, & King, 2002). Uit 
dit onderzoek blijkt dat steun een positieve relatie heeft op de interne inzetbaarheid.  
Samengevat kan er worden gesteld dat er sprake is van een partiële mediatie waarbij alleen 
het psychologisch kapitaal medieert tussen de belemmerende eisen en steun vanuit het privéleven. 
  Externe inzetbaarheid 
Uit de resultaten blijkt dat zowel de belemmerende eisen als de uitdagende eisen deels 
invloed hebben op het sociaal kapitaal en op externe inzetbaarheid. Echter hebben geen van de eisen 
invloed op het psychologisch en menselijk kapitaal, waardoor er sprake is van een partiële mediatie. 
Ambiguïteit en druk hebben een positieve relatie op de externe inzetbaarheid. Dit komt niet overeen 
met de literatuur, ambiguïteit is namelijk een van de belemmerende eisen die in het uitputtingsproces 
twee domeinen in conflict kan brengen waardoor het een negatieve relatie krijgt (ten Brummelhuis & 
Bakker, 2012). Druk in het privéleven is een uitdagende eis, waarbij uit eerder onderzoek is gebleken 
dit een positief effect te hebben op inzetbaarheid, dit wordt in het onderzoek dan ook bevestigd.  
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Steun heeft een positieve relatie met het sociale kapitaal en dat op zijn beurt met externe 
inzetbaarheid. Net als bij de interne inzetbaarheid wordt deze relatie in de literatuur verwacht, omdat 
steun vaak een motivator is. 
Samengevat is er bij de externe inzetbaarheid tevens sprake van partiële mediatie, waarbij 
alleen het sociaal kapitaal medieert tussen conflict, ambiguïteit en steun. 
Ten aanzien van de probleemstelling kan er besloten worden dat conflict, ambiguïteit, druk en 
steun invloed hebben op het sociale en psychologische kapitaal van het beweegkapitaal, die op zijn 
beurt invloed heeft op inzetbaarheid. Echter medieert het bewegingskapitaal niet volledig tussen de 
eisen, steun en inzetbaarheid. Steun is hierbij de enige factor die zowel met de interne als externe 
inzetbaarheid relateert en waarbij het psychologisch en sociaal kapitaal een mediërende rol heeft. 
5.2 Discussie 
Uit de conclusie blijkt dat niet alle verwachte relaties tussen de variabelen zijn waargenomen. 
Niet alle variabelen hebben invloed op inzetbaarheid, verantwoordelijkheid heeft helemaal geen 
invloed op inzetbaarheid. Een mogelijke oorzaak hiervoor kan zijn dat de getoetste populatie zich 
(nog) niet verantwoordelijk zijn voor bijvoorbeeld financiële taken waardoor zij dit niet meenemen in 
hun inzet binnen de organisatie. Een andere oorzaak kan zijn dat verantwoordelijkheid geen goede 
representatieve factor is binnen de eisen die in het privéleven van de getoetste populatie gesteld 
worden. Wellicht was toekomstbeeld een betere variabele geweest. Niet alleen omdat studenten vaak 
voor het eerst op zichzelf gaan wonen, maar ook omdat zij moeten nadenken hoe hen toekomst eruit 
komt te zien (zowel financieel- als carrièregebied). Uit eerder onderzoek blijkt dat de interesse bij een 
potentiele werkgever al gewekt moet zijn tijdens het afstuderen (Rothwell, Herbert, & Rothwell, 2008). 
Echter is er in dit onderzoek niet gekeken in welke studiefase de student zit. Ook hier kan de variabele 
toekomstbeeld een beter inzicht geven. De werkstudenten zijn relatief jong waardoor het kan zijn dat 
zij hier nog niet serieus over nadenken, wat juist weer nadelig kan zijn voor hen inzetbaarheid. 
Conflict heeft een negatieve relatie met interne inzetbaarheid en geen relatie met externe 
inzetbaarheid. Een mogelijke oorzaak hiervan is dat studenten een bijbaan hebben waarbij zij sneller 
in discussie/het conflict aangaan omdat zij de bijbaan als bijbaan zien en niet als toekomstbeeld. Het 
feit dat conflict in deze studie geen relatie heeft met de externe inzetbaarheid kan liggen aan dat 
studenten nog niet bezig zijn met inzetbaarheid op breder gebied dan de huidige baan. Hierdoor is er 
(nog) geen sprake van het uitputtingsproces zoals in de eerder besproken theorie beschreven staat 
(ten Brummelhuis & Bakker, 2012).  
De variabele druk heeft alleen invloed op de externe inzetbaarheid terwijl uit eerder onderzoek 
is gebleken dit ook invloed kan hebben op de interne inzetbaarheid (ten Brummelhuis & Bakker, 
2012). Mogelijke oorzaak hiervan is dat de getoetste populatie nog geen druk ervaart wat invloed 
heeft op het werk wat zij nu uitvoeren, maar alleen druk vanuit hun studie ervaren die invloed heeft op 
hun vervolg carrière, hetgeen waar zij nu de studie voor volgen.  
De mediator, het bewegingskapitaal, heeft volgens dit onderzoek geen volledige invloed op de 
inzetbaarheid van werkstudenten. Een mogelijke oorzaak kan weer zijn dat de privéfactoren als 
variabelen niet de juiste variabelen zijn. Wellicht is het bewegingskapitaal wel een mediërende factor 
als er andere factoren zoals toekomstbeeld worden gebruikt. Tevens kan de factor studie nog worden 
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toegevoegd, omdat de studie een factor is die tevens invloed kan hebben op de inzetbaarheid van 
studenten, interne inzetbaarheid omdat in drukke periodes studenten in hun huidige organisatie 
minder inzetbaar zijn, maar hoogstwaarschijnlijk ook minder productief zullen zijn. Externe 
inzetbaarheid omdat de studie waarschijnlijk de richting is waarin zij carrière willen gaan maken. 
 Steun heeft zowel een relatie met het sociaal- als met het psychologisch kapitaal en is daarbij 
dus niet gerelateerd aan het menselijk kapitaal. Mogelijk oorzaak hiervan is dat de vaardigheden die 
iemand bezit om bepaalde werkzaamheden en activiteiten uit te voeren geen steun nodig heeft (Dess 
& Shaw, 2001). Hierdoor vervalt het menselijk kapitaal. Echter kan de variabele toekomstbeeld hier 
wellicht andere uitkomsten in geven, aangezien vaardigheden nodig zijn om het toekomstbeeld te 
verwezenlijken.  
Hoewel de empirische resultaten de veronderstelde relaties niet volledig ondersteund, kan dit 
onderzoek worden gezien worden als exploratief omdat er in de huidige literatuur nog erg weinig 
bekend is over de invloed van privéfactoren op inzetbaarheid. Hier is nog geen eerder onderzoek naar 
geweest.  
5.3 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
Aangezien dit onderzoek een exploratief karakter heeft en een klein inzicht heeft gegenereerd  
in de invloed van privé-eisen op de inzetbaarheid van werkstudenten, is het raadzaam om dit inzicht 
meer compleet te maken. Er kan dan ook onderzoek gedaan worden naar meerdere privéfactoren 
zodat de inzetbaarheid van werkstudenten beter in kaart kan worden gebracht. Een voorbeeld factor 
hiervan is de mate waarin iemand bezig is met het toekomstbeeld, maar ook de verwachting in het 
privéleven. Indien de inzetbaarheid van werkstudenten meer in kaart wordt gebracht is het 
bijvoorbeeld voor organisaties mogelijk om beter op de doelgroep in te spelen en wellicht het HRM 
beleid hierop aan te passen waardoor de werkstudenten sneller beter inzetbaar worden.  
Tevens is het raadzaam om bij een vervolgonderzoek gebruik te maken van meerdere 
kwalitatieve en kwantitatieve dataverzamelingsmethoden. In het huidig onderzoek is er namelijk alleen 
gebruik gemaakt van data vanuit de werknemers, die afgenomen zijn middels een survey. Als 
kwantitatief onderzoek met kwalitatief onderzoek gecombineerd wordt, wordt de onderzoeker in staat 
gesteld om meer achtergrond informatie te krijgen door bijvoorbeeld het afnemen van interviews. Met 
het afnemen van interviews kan er bijvoorbeeld gevraagd worden wat zij als het meest belemmerend 
of uitdagend zien in het privéleven wat invloed heeft op hun eigen inzetbaarheid. Nadat de interviews 
zijn afgenomen kunnen eventueel nieuwe schalen ontwikkelt en getest worden waardoor het 
onderzoek naar inzetbaarheid van werkstudenten specifieker wordt. Op dit moment zijn er namelijk 
geen specifieke onderzoekschalen gericht op werkstudenten. Bij ontwikkeling hiervan zal het 
onderzoek meer specifieker worden waardoor de betrouwbaarheid toeneemt.  
Echter kan het onderzoek een volgende keer in het algemeen onder werkstudenten worden 
uitgevoerd, ongeacht waar de persoon werkzaam is. Op deze manier ontstaat er een beter beeld van 
de inzetbaarheid van werkstudenten op nationaal niveau.  
Ook is het raadzaam om een cross-sectioneel onderzoek uit te voeren, dat wil zeggen dat er 
natuurlijke fenomenen of gebeurtenissen worden geobserveerd. Suggesties zijn de levensfase 
(leeftijd, studievoortgang, burgerlijke staat) in combinatie met de privé-eisen. Door deze observaties 
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kan er wellicht een ‘tijdlijn’ ontstaan met leeftijd, studiefase en de inzetbaarheid van de werkstudenten 
waardoor het duidelijker wordt in welke ‘fase’ de werkstudent zich bevindt omtrent inzetbaarheid. 
Tenslotte kan er in een vervolg onderzoek meer aandacht worden besteed aan de 
vaardigheden, waardoor het bewegingskapitaal wellicht volledig mediërend wordt. Vaardigheden kan 
bijvoorbeeld opgenomen worden als predictor. Dit sluit wellicht beter aan bij het menselijk kapitaal.  
5.4 Aanbevelingen voor de praktijk 
 Gericht op de uitkomsten van dit onderzoek is het verstandig om de werkstudenten beter 
bewust te maken van hen inzetbaarheid. Dit kan bijvoorbeeld gedaan worden door het bewust maken 
van doorgroeimogelijkheden in de organisatie. Hierdoor kunnen werkstudenten doelen stellen en zich 
specifieker richten op bepaalde taken, waardoor zij het verantwoordelijkheidsgevoel gaan ervaren. 
Tegelijkertijd worden zij hierdoor ‘gedwongen’ om bezig te gaan met het toekomstbeeld en wellicht het 
toekomstig carrièreperspectief. Hiernaast is bovenstaand tevens voordelig omdat het de effectiviteit in 
organisaties kan vergroten en de doorloop van personeel kan verminderen.  
 Uit de resultaten blijkt dat steun een belangrijke predictor is voor zowel de interne- als externe 
inzetbaarheid. Het is dan ook van belang dat de organisatie ervoor zorgt dat er steun vanuit het 
privéleven verleent wordt aan de werkstudenten. De organisatie kan hier invloed ophebben om zich 
aan de opgestelde richtlijnen (bijvoorbeeld cao, voorwaarden en wetten) te houden. Tevens zal 
duidelijke communicatie naar het personeel toe ook de steun vanuit het privéleven positief kunnen 
blijven beïnvloeden, wat de inzetbaarheid van de werkstudenten ten goede zal doen.  
 Conflict is een predictor wat alleen de interne inzetbaarheid van de werkstudenten beïnvloed. 
Conflict kan echter negatief in de organisatie uitpakken waardoor het personeel gedemotiveerd wordt. 
Om dit te voorkomen is het raadzaam om bij nalatigheid, geen motivatie of andere conflict 
gerelateerde onderwerpen het gesprek met de desbetreffende medewerker aan te gaan en proberen 
samen tot een oplossing te komen. Dit kan gedaan worden door bijvoorbeeld in te spelen op de 
teamspirit op de werkvloer zoals het belonen van goede resultaten. Dit hoeft geen grote beloning te 
zijn, als de waardering voor het team maar benadrukt wordt, bijvoorbeeld in de vorm van wat lekkers 
bij de borrel. 
 Tenslotte blijkt uit de resultaten dat druk geen invloed heeft op de interne inzetbaarheid, 
waaruit opgemaakt kan worden dat de werkstudenten geen druk ervaren in de organisatie. Druk is 
een uitdagende eis, waardoor het raadzaam is om de druk binnen de organisatie op te voeren. Dit kan 
gedaan worden door bijvoorbeeld werkstudenten specifiekere doelstellingen te geven zoals het 
behalen van een bepaalde omzet per dag of het doorverkopen van een bepaald product. Hierdoor 
wordt de druk op de werkvloer verhoogd en kan tegelijkertijd de binding met de organisatie beter 
worden. Hierbij is het van belang dat dit goed en duidelijk wordt uitgezet en gecommuniceerd wordt 
naar het personeel.  
 De aanbevelingen voor de praktijk voornamelijk op de omgang en aansturing van de 
werkstudenten gericht omdat het voor hen belangrijk is om de inzetbaarheid te verhogen.  
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Bijlage 1 
 
Bijlage 1 
 
Uitdagende eisen: 
Werkdruk  
- Je moet heel snel werken 
- Je hebt veel werk te doen 
- Je moet extra hard werken om een taak af te krijgen 
- Je moet werken onder tijdsdruk 
 
Druk vanuit het privéleven 
- Je moet veel dingen snel doen 
- Je bent erg druk thuis 
- Je moet zorgen voor het huishouden en/of verzorgende taken 
- Je hebt niet genoeg tijd om te doen wat je thuis zou moeten doen 
 
Werkverantwoordelijkheid 
- Ik heb veel verantwoordelijkheden op werk 
- Ik draag zorg voor financiële zaken op het werk 
- Ik ben verantwoordelijk voor materialen en benodigdheden op het werk 
- Ik ben verantwoordelijk voor het welzijn en de toekomst van een ander op het werk 
 
Verantwoordelijkheid voor het privéleven 
- Ik heb veel verantwoordelijkheden in het privéleven 
- Ik draag zorg voor financiële zaken in het privéleven 
- Ik ben verantwoordelijk voor materialen en benodigdheden in het privéleven 
- Ik ben verantwoordelijk voor het welzijn en de toekomst van een ander in het privéleven. 
 
Belemmerende eisen: 
Werk conflict 
- Ik moet dingen op verschillende manieren doen op het werk, terwijl ik denk dat het anders 
gedaan kan worden 
- Op het werk ontvang onverenigbare verzoeken van verschillende mensen 
- Ik doe dingen op het werk waarvan ik weet dat het niet door iedereen geaccepteerd word 
 
Conflict in het privéleven 
- ik moet dingen op verschillende manieren doen in het privéleven, terwijl ik denk dat het 
anders gedaan kan worden.  
- In mijn privéleven ontvang ik wel eens onverenigbare verzoeken van verschillende mensen 
- Ik doe dingen in mijn privéleven waarvan ik weet dat het niet door iedereen geaccepteerd 
word 
 
Werk ambiguïteit 
- Ik weet precies wat andere mensen van mij verwachten in het werk 
- Ik weet precies wat mijn verantwoordelijkheden zijn op het werk 
- Ik weet precies wat ik van anderen kan verwachten op het werk 
 
 
Ambiguïteit in het privéleven 
- Ik weet precies wat anderen van mij verwachten in het privéleven 
- Ik weet precies wat mijn verantwoordelijkheden zijn in het privéleven 
- Ik weet precies wat ik kan verwachten van anderen in mijn privéleven 
 
 
 
 
32 INZETBAARHEID VAN WERKSTUDENTEN 
 
Bijlage 2 
 
Bijlage 2 
 
Steun op werk: 
 
 
Steun in het privéleven:  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Helema
al niet 
akkoord 
Eerder 
niet 
akkoord 
Neutraal 
Eerder 
akkoord 
Helema
al 
akkoord 
1. Mijn organisatie houdt rekening met mijn persoonlijke 
doelen 
en waarden. 
1 2 3 4 5 
2. Mijn organisatie is bekommerd om mijn persoonlijk 
welzijn. 
1 2 3 4 5 
3. Mijn organisatie is bereid mij te helpen wanneer ik een 
gunst nodig heb. 
1 2 3 4 5 
4. Mijn baas helpt mij wanneer het nodig is. 1 2 3 4 5 
5. Ik kan met mijn baas goed praten over persoonlijke 
zaken. 
1 2 3 4 5 
6. Ik  voel mij gewaardeerd door mijn baas. 1 2 3 4 5 
7. Ik heb vaak conflicten met mijn baas. 1 2 3 4 5 
8. Er heerst een goede sfeer tussen mij en mijn collega’s. 1 2 3 4 5 
9. Ik kan goed praten met mijn collega’s over zowel werk 
als persoonlijke zaken. 
1 2 3 4 5 
10. Ik kan op mijn collega’s rekenen wanneer ik het moeilijk 
heb. 
1 2 3 4 5 
 
 
Helema
al niet 
akkoor
d 
Eerder 
niet 
akkoor
d 
Neutraal 
Eerder 
akkoor
d 
Helema
al 
akkoor
d 1. Mijn familie/vrienden geven mij de morele steun die ik 
nodig heb.  
1 2 3 4 5 
2. Mijn familie/vrienden helpen me goed in het oplossen 
van problemen. 
1 2 3 4 5 
3. Mijn familie/vrienden voelen onmiddellijk aan wat ik 
nodig heb. 
1 2 3 4 5 
4. Mijn familie/vrienden zijn geïnteresseerd in wat ik denk. 1 2 3 4 5 
INZETBAARHEID VAN WERKSTUDENTEN 33 
 
Bijlage 3  
 
Bijlage 3 
Menselijk kapitaal 
Adapted from Eby, Butts, and Lockwood (2003) 
Rating scale: 1 = Strongly disagree; 2 = Disagree; 3 = Neutral; 4 = Agree; 5 = Strongly agree 
Please indicate to what extent you DISAGREE or AGREE with each of the following statements by 
selecting one 
category which most closely corresponds to your desired answer. 
1. I have a diversified set of job-related skills.      1 2 3 4 5 
2. I remain current on the trends and developments in my profession.  1 2 3 4 5 
3. I seek out training and development opportunities.     1 2 3 4 5 
4. I constantly update my job-related skills.     1 2 3 4 5 
5. I seek out opportunities for continuous learning in my career.   1 2 3 4 5 
6. I have job-related knowledge and skills that I can easily 
apply or transfer to other employment settings.     1 2 3 4 5 
 
Sociaal kapitaal  
Adapted from Eby, Butts, and Lockwood (2003) 
Rating scale: 1 = Strongly disagree; 2 = Disagree; 3 = Neutral; 4 = Agree; 5 = Strongly agree 
Please indicate to what extent you DISAGREE or AGREE with each of the following statements by 
selecting one 
category which most closely corresponds to your desired answer. 
1. I know a lot of people within my organization      1 2 3 4 5 
2. I have close ties with my extended family and friends.   1 2 3 4 5 
3. I have extensive contacts within the industry in which I work.    1 2 3 4 5 
4. I am well connected within my organization.     1 2 3 4 5 
5. I have a wide network of relationships with individuals from 
different civic and social groups, clubs, and organizations 
(e.g., religious and/or recreational organizations).     1 2 3 4 5 
6. I do not have many professional contacts outside of my organization.  1 2 3 4 5 
7. I have a lot of contacts within my organization.     1 2 3 4 5 
8. I am well-connected in my community.      1 2 3 4 5 
9. I regularly interact with individuals outside my organization.   1 2 3 4 5 
10. I am well-connected with individuals outside of my current industry.   1 2 3 4 5 
11. I know a lot of people outside the organization.     1 2 3 4 5 
 
Psychologisch kapitaal 
 
BELOW ARE STATEMENTS that describe how you may think about yourself right now. Use the 
following scales to indicate your level of agreement or disagreement with each statement. 
(1 = Strongly disagree, 2 = disagree, 3 = somewhat disagree, 4 = somewhat agree, 5 = agree, 6 
= strongly agree) 
1. I feel confident analyzing a long-term problem to find a solution. 
2. I feel confident in representing my work area in meetings with management. 
3. I feel confident contributing to discussions about the company's strategy. 
4. I feel confident helping to set targets/goals in my work area. 
5. I feel confident contacting people outside the company (e.g., suppliers, customers) to discuss 
problems. 
6. I feel confident presenting information to a group of colleagues. 
7. If I should find myself in a jam at work, I could think of many ways to get out of it. 
8. At the present time, I am energetically pursuing my work goals. 
9. There are lots of ways around any problem. 
10.  Right now I see myself as being pretty successful at work. 
11. I can think of many ways to reach my current work goals. 
12.  At this time, I am meeting the work goals that I have set for myself. 
13.  When I have a setback at work, I have trouble recovering from it, moving on.(R) 
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14. I usually manage difficulties one way or another at work. 
15. I can be “on my own,” so to speak, at work if I have to. 
16. I usually take stressful things at work in stride. 
17. I can get through difficult times at work because I've experienced difficulty before. 
18. I feel I can handle many things at a time at this job. 
19. When things are uncertain for me at work, I usually expect the best. 
20. If something can go wrong for me work-wise, it will.(R) 
21.  I always look on the bright side of things regarding my job. 
22. I'm optimistic about what will happen to me in the future as it pertains to work. 
23. In this job, things never work out the way I want them to.(R) 
24. I approach this job as if “every cloud has a silver lining.” 
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Bijlage 4 
 
Bijlage 4 
 
De volgende stellingen gaan over de jobmogelijkheden buiten deze organisatie. Gelieve aan te duiden 
in welke mate u akkoord gaat met volgende stellingen. 
 
 Helemaal 
niet 
akkoord 
 
Niet 
akkoord 
 
Deels 
akkoord, 
deels niet 
akkoord 
 
Akkoord Helemaal 
akkoord 
 
1. Ik heb een grote kans om 
elders werk te vinden, als ik 
daarnaar zou zoeken. 
1 2 3 4 5 
2. Ik heb een grote kans om 
elders beter werk te vinden, als 
ik daarnaar zou zoeken. 
1 2 3 4 5 
3. Ik kan gemakkelijk elders een 
job vinden, in plaats van mijn 
huidige functie. 
1 2 3 4 5 
4. Ik kan gemakkelijk elders een 
betere functie vinden, in plaats 
van mijn huidige job. 
1 2 3 4 5 
5. Ik kan gemakkelijk van 
werkgever veranderen, als ik 
dat zou willen. 
1 2 3 4 5 
6. Ik kan gemakkelijk een betere 
job bij een andere werkgever 
vinden, als ik dat zou willen. 
1 2 3 4 5 
7. Ik ben ervan overtuigd dat ik 
snel een job kan vinden bij een 
andere werkgever. 
1 2 3 4 5 
8. Ik ben ervan overtuigd dat ik 
snel een betere job kan vinden 
bij een andere 
werkgever.             
1 2 3 4 5 
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Bijlage 5 
Bijlage 5 
 
 N % Minimum Maximum Gemiddelde Std. Dev. 
Geslacht       
Man 55 32,4%     
Vrouw 110 64,7%     
Opleiding       
MBO 52 30,6%     
HBO 75 44,1%     
WO 19 11,2%     
Functie       
Servicemedewerker 135 79,4%     
Supervisor 15 8,8%     
Assistent theater manager 5 2,9%     
Druk 169  1,67 5 3,08 0,75 
Verantwoordelijkheid 139  1 4 2,46 0,83 
Conflict 170  1 5 2,18 0,75 
Ambiguïteit 137  1,5 4 3,46 0,61 
Steun 170  1 5 4,05 0,84 
Menselijk kapitaal 170  2 5 3,98 0,50 
Psychologisch kapitaal 170  3,4 5,87 4,86 0,51 
Sociaal kapitaal 170  1,8 5 3,59 0,57 
Interne inzetbaarheid 167  1 5 3,29 0,65 
Externe inzetbaarheid 166  2 5 3,60 0,64 
Beschrijvende statistieken – percentage, minimum, maximum, standaarddeviaties (N=170) 
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Bijlage 6 
Bijlage 6 
Codeboek vragenlijst inzetbaarheid werkstudenten 
In dit codeboek kunt u alle vragen vinden die gesteld zijn aan de medewerkers van Vue Cinemas. De 
codes achter de vragen komen overeen met de codering in het SPSS bestand.  
 
Demografische gegevens 
1. Welk geslacht heb je?      Q4#1 
2. Wat is je geboortejaar?      Q6#1 
3. Wat is je burgerlijke staat?   
 3a. Alleenstaand     Q13#1 
 3b. Met partner, woont apart    Q13#2 
 3c. Gehuwd/samenwonend    Q13#3 
4. Wat is je werk en of studeer status?     Q16 
5. Hoeveel uur werk je gemiddeld per week?   Q17 
6. Welk soort arbeidscontract heb je?    Q18#1 
7. Hoeveel jaar ben je bij de organisatie werkzaam?  Q19 
8. Wat is je huidige functie?      Q20 
 8a. Servicemedewerker     Q20#1 
 8b. Supervisor      Q20#2 
 8c. Assistent theater manager    Q20#3 
9. Wat is je opleidingsniveau?     Q21 
 9a. MBO      Q21#1 
 9b. HBO      Q21#2 
 9c. WO       Q21#3 
10. Wat is je opleidingsrichting?     Q22 
 
Deel 2: werkfactoren 
 
Respondenten konden antwoorden op een 5-puntsschaal:  
1. nooit 
2. Zelden (ongeveer 30% van de tijd) 
3. Van tijd tot tijd (ongeveer 50% van de tijd) 
4. Vaak (ongeveer 70% van de tijd) 
5. Altijd  
 
Veeleisend werk 
Hoe vaak komt het voor dat: 
1. Je erg  snel moet doorwerken     Q17_1 
2. Je teveel werk hebt      Q17_2 
3. Je onder tijdsdruk moet werken    Q17_3 
4. Je extra hard moet werken om iets af te krijgen  Q17_4 
5. Je op het werk taken op een bepaalde manier moet  
uitvoeren, terwijl jij denkt dat het beter anders uitgevoerd 
kan worden.       Q17_5 
6.Je op je werk verzoeken krijgt waaraan je niet kan voldoen  
van verschillende mensen.     Q17_6 
7.Je op het werk zaken doet waarvan je weet dat ze door  
sommigen wel en door andere niet geaccepteerd worden. Q17_7 
 
Respondenten konden antwoorden op een 5-puntsschaal: 
1. Helemaal niet akkoord 
2. Eerder niet akkoord 
3. Neutraal 
4. Eerder akkoord 
5. Helemaal akkoord 
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Verwachting en verantwoordelijkheid 
In hoeverre ga je akkoord met: 
1. Ik weet precies wat anderen van mij verwachten op het werk Q23_1 
2. Ik weet precies waarvoor ik wel en niet verantwoordelijk 
ben op het werk.      Q23_2 
3. Ik weet precies wat ik van anderen kan verwachten op 
het werk.       Q23_3 
4. Ik heb veel verantwoordelijkheden op het werk.  Q23_4 
5. Ik draag zorg voor financiële zaken op het werk.  Q23_5 
6. Ik ben verantwoordelijk voor materialen en benodigdheden 
op het werk.       Q23_6 
7.Ik ben verantwoordelijk op het werk voor het welzijn en 
de toekomst van anderen.     Q23_7 
 
Steun op het werk 
1.Mijn organisatie houdt rekening met mijn persoonlijke 
doelen en waarden.      Q19_1.0 
2. Mijn organisatie bekommerd om mijn persoonlijk welzijn.  Q19_2.0 
3. Mijn organisatie is bereid mij te helpen wanneer ik een  
gunst nodig heb.      Q19_3.0 
4. Mijn baas helpt mij wanneer het nodig is.    Q19_4.0 
5. Ik kan met mijn leidinggevende goed praten over  
persoonlijke zaken.      Q19_5.0 
6. Ik voel mij gewaardeerd door mijn baas.   Q19_6.0 
7. Ik heb vaak conflicten met mijn baas.    Q19_7#1 
8. Er heerst een goede sfeer tussen mij en mijn collega’s Q19_8 
9. Ik kan goed praten met mijn collega’s over zowel werk 
als persoonlijke zaken.      Q19_9 
19. Ik kan op mijn collega’s rekenen wanneer ik het moeilijk Q19_10 
heb. 
 
Deel 3: Privé factoren 
 
Respondenten konden antwoorden op een 5-puntsschaal:  
1. nooit 
2. Zelden (ongeveer 30% van de tijd) 
3. Van tijd tot tijd (ongeveer 50% van de tijd) 
4. Vaak (ongeveer 70% van de tijd) 
5. Altijd  
 
Veeleisende thuissituatie 
Hoe vaak komt het voor dat: 
1. Je thuis dingen haastig moet doen.    Q23_1.0 
2. Je veel huishoudelijke taken moet uitvoeren.   Q23_2.0 
3. Je het druk hebt in je persoonlijke leven.   Q23_3.0 
4. Je in je privéleven tijd tekort komt om te doen wat er moet 
gebeuren.       Q23_4.0 
5.Je thuis je taken op een bepaalde manier moet  
uitvoeren, terwijl jij denkt dat het beter uitgevoerd kan worden.  Q23_5.0 
6.Je in je privéleven verzoeken krijgt waaraan je niet kan  
voldoen van verschillende mensen.    Q23_6.0 
7. Je in e privéleven zaken doet waarvan je weet dat ze door 
sommigen wel en door anderen niet geaccepteerd zullen 
worden.       Q23_7.0 
 
Respondenten konden antwoorden op een 5-puntsschaal: 
1. Helemaal niet akkoord 
2. Eerder niet akkoord 
3. Neutraal 
4. Eerder akkoord 
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5. Helemaal akkoord 
 
Verwachting en verantwoordelijkheid 
Gelieve aan te geven in hoeverre je akkoord gaat met: 
1. Ik weet precies wat anderen van mij verwachten  
in het privéleven.      Q24_13#2 
2. Ik weet precies wat mijn verantwoordelijkheden zijn 
in mijn privéleven.      Q24_2#1 
3. Ik weet precies wat ik kan verwachten van andere 
mensen in mijn privéleven.     Q24_3#1 
4. Ik heb veel verantwoordelijkheden in mijn privéleven.  Q24_4#1 
5. Ik draag thuis verantwoordelijkheid voor financiële zaken. Q24_5#1 
6. Ik ben thuis verantwoordelijk voor de materiele zaken 
die we bezitten (auto, huis, enz.).    Q24_6#1 
7.Ik ben verantwoordelijk voor de toekomst en het welzijn 
van anderen in mijn privéleven.     Q24_7#1 
 
Steun  
In hoeverre ga je akkoord met de volgende stellingen: 
1. Mijn familie/vrienden geven mij de morele steun die ik 
nodig heb.       Q25_1 
2. Mijn familie/vrienden helpen me goed in het oplossen 
van problemen.       Q25_2 
3. Mijn familie/vrienden voelen onmiddellijk aan wat ik 
nodig heb.       Q25_3 
4. Mijn familie/vrienden zijn geïnteresseerd in wat ik denk. Q25_4 
 
Deel 4: moving capital 
 
Intentie persoonlijke ontwikkeling 
In hoeverre ga je akkoord met de volgende stellingen: 
1. ik heb verschillende werk gerelateerde vaardigheden. Q26_1 
2. Ik blijf de trends en ontwikkelingen in mijn huidige  
vakgebied volgen.      Q26_2 
3. Ik blijf continu mijn werk gerelateerde vaardigheden  
updaten.        Q26_3 
4. Ik zoek naar kansen in mijn carrière waarbij ik steeds 
nieuwe dingen leer.      Q26_4 
5. De werk gerelateerde kennis en vaardigheden kan ik  
makkelijk meenemen naar andere organisaties   Q26_5 
 
Sociale leven 
In hoeverre ga je akkoord met de volgende stellingen: 
1. Ik ken veel mensen binnen mijn organisatie.   Q27_1 
2. Ik heb een hechte band met mijn familie en vrienden.  Q27_2 
3. Ik heb veel contacten in de branche waarin ik werk.  Q27_3 
4. Ik voel mij verbonden met mijn organisatie.   Q27_4 
5. Ik heb een groot en breed relatienetwerk.   Q27_5 
6. Ik heb weinig professionele contacten buiten mijn  
organisatie.       Q27_6 
7. Ik heb veel contacten binnen mijn organisatie.  Q27_7 
8. Ik heb regelmatig contact met mensen buiten mijn  
organisatie.       Q27_8 
9. Ik ken veel mensen buiten de organisatie.   Q27_9 
 
Persoonlijke omgang met bepaalde zaken.  
1. Ik ben zelfverzekerd bij het uitzoeken en vinden van  
een lange termijn oplossing voor problemen.   Q28_1 
2. Ik ben zelfverzekerd in werkoverleg/bijeenkomsten.  Q28_2 
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3. Ik ben zelfverzekerd om doelen te halen in mijn werk 
gebied (bijv. Gewenste SPP bereiken)    Q28_3 
4. Ik ben zelfverzekerd genoeg om contact op te nemen  
met iemand buiten de organisatie om een probleem 
te bespreken.       Q28_4 
5. Ik ben zelfverzekerd genoeg om informatie te presenteren 
en door te geven aan collega’s.     Q28_5 
6. Er zijn veel oplossingen rondom een probleem.  Q28_6 
7. Op dit moment zie ik mijzelf als succesvol in werk.  Q28_7 
8. Op dit moment ben ik energiek mijn werkdoelen aan  
het nastreven.       Q28_8 
9. Wanneer ik tegenslag heb gehad op het werk, herstel 
ik het en ga ik door.      Q28_9 
10. Ik weet wanneer wat gedaan moet worden op het werk 
en ik stuur anderen hier ook op.     Q28_10 
11. Ik kan mijzelf zijn als ik praat op het werk.   Q28_11 
12. Stressvolle taken doe ik in stappen.    Q28_12 
13. Ik voel wanneer ik moet multitasken op het werk.  Q28_13 
14. Ik kijk altijd naar de ‘bright side’  met betrekking tot het 
werk.        Q28_14 
15. Ik ben optimistisch over wat mij overkomt in de toekomst 
en betrekking heeft op werk.     Q28_15 
16. Ik benader mijn huidige werk als “elk nadeel heeft zijn  
voordeel”.       Q28_16 
 
Deel 5: inzetbaarheid 
Hoe zie jij jouw positie in de arbeidsmarkt? 
1. Er zijn veel banen die vragen om mijn vaardigheden 
en ervaring.       Q30_1 
2. Gezien mijn vaardigheden en ervaring, ziet het bedrijf 
waar ik werk mij als toegevoegde waarde.   Q30_2 
3. Er zijn veel kansen beschikbaar voor mij in mijn 
organisatie.       Q30_3 
4. Ik kan makkelijk een baan bij een andere werkgever 
krijgen.        Q30_4 
5. Gezien mijn vaardigheden en ervaring, zien andere 
organisaties mij als toegevoegde waarde.   Q30_5 
6. Mijn bedrijf beschouwt mij als een aanwinst voor de  
organisatie.       Q30_6. 
 
 
 
 
 
 
